











Die Entwicklungswerkstatt

Die Zusammenarbeit zu Inklusion wird sich liber einen ldngeren Zeitraum
erstrecken und erfordert eine langfristige Verbindlichkeit und Kontinuitat. Jahr-
lich sollten zwei bis drei Werkstatt-Treffen 4 zwei Tage eingeplant werden, um
die Organisationsentwicklungsprozesse gut begleiten zu konnen.

Optimal ist es, wenn an den Standorten mindestens zwei bis drei Organisations-
einheiten eingebunden werden, die in unterschiedlichen Arbeitsfeldern tatig
sind (z. B. Einrichtungen der Behindertenhilfe und Betreuungseinrichtungen
aus dem Bereich Altenhilfe oder Kindertagesstdtten). Auf diese Weise kdnnen die
erarbeiteten Ansdtze von Anfang an fachiibergreifend durchdacht und geplant
werden.
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Werkstatt-Treffen

Werkstatt-Treffen

In der Entwicklungswerkstatt wird mit den Erfahrungen unterschiedlicher
Standorte/(Fach)Bereiche gearbeitet, die sie in ihrer ,Arbeitsrealitdt" machen
und dokumentieren. Im Rahmen der Entwicklungswerkstatt gibt es mehrere
Werkstatt-Treffen. Der Ablauf der Werkstatt-Treffen ist vom grundlegenden Auf-
bau zwar immer dhnlich, jedoch wird er in seiner Intensitat und Lange stets an
die Bedarfe der Teilnehmer*innen (TN) angepasst.

In der Vorbereitungsphase bereitet ein Team aus externen Prozessbegleiter*in-
nen das jeweilige Werkstatt-Treffen didaktisch und methodisch vor. Aus dem
Gesamtprozess heraus wird ein thematischer Schwerpunkt definiert.

Phase 1: Wahrend dieses Schrittes geht es vor allem darum, die Teilnehmer*innen
aufdie gemeinsame Arbeit einzustimmen. Ablauf und Inhalt des Werkstatt-Tref-
fens werden vorgestellt und mit den TN abgestimmt.

Phase 2: Die TN erldutern jeweils, was seit dem letzten Treffen an ihrem Standort
geschehen ist, was erfolgreich und auch was weniger erfolgreich war. In die-
sem Schritt geben sich die Peers gegenseitig ein erstes Feedback und nutzen die
gemeinsame Expertise, um Probleme an den unterschiedlichen Standorten zu
analysieren und, wenn maoglich, Losungsvorschldge zusammen zu erarbeiten.

Phase 3: Es folgt ein fachlicher und methodischer Input der Prozessbegleiter*innen.

Phase 4: Die TN arbeiten zum Schwerpunktthema des Werkstatt-Treffens mit den
vorgestellten Methoden. Auf diese Weise verbinden sie Thema und Methoden
mit ihren Erfahrungen und ihrer Expertise.

Phase 5: Die Ergebnisse der Arbeitsphase sowie die Arbeit mit den Methoden
werden im Plenum reflektiert und diskutiert.

Phase 6: Gemeinsam werden Anpassungs- und Ubertragungsmoglichkeiten
erdrtert. Uber die Anwendung und Erprobung am eigenen Standort bzw. im
eigenen Bereich entscheiden die Teams individuell fiir sich.

Phase 7: Es werden Ableitungen fiir das weitere Vorgehen in den Projekten erar-
beitet und festgehalten.

Phase 8: Das Werkstatt-Treffen wird noch einmal inhaltlich und methodisch im
Plenum reflektiert und dann beendet.

---- Ende des Werkstatt-Treffens -----

Die teilnehmenden Teams libertragen und erproben an ihren Projektstandorten
bzw. in ihren Bereichen die fiir sie relevanten Inhalte, Methoden und Instru-
mente und dokumentieren ihre Erfahrungen fiir das ndchste Werkstatt-Treffen.

Der Kreislauf beginnt von vorn. Die Prozessbegleiter*innen nehmen aus der
Gesamtperspektive die dokumentierten Ergebnisse und Bedarfe der TN in die
Planung fiir das nachste Werkstatt-Treffen auf.




Werkstatt-Treffen

Vorbereitungsgruppe definiert
aus den Gesamtprozessen
thematische Schwerpunkte

7

Projektrealitdat an den Standorten

in der eigenen Praxis

Ubertragung und Erprobung ‘

Vorbereitungsgruppe definiert
aus den Gesamtprozessen

Dokumentation

/ thematische Schwerpunkte

8 + Abschluss

7 * Ableitung fiir
weiteres Vorgehen
in den Projekten

1+ Ankommen
und Aufwarmen

2 + Sachstand und
Feedback der Projekte

Werkstatt-
Treffen
6 * Anpassung an 3 - Fachlicher +
eigenen Bedarf methodischer Input
5 « Reflexion 4 - Aneignung der

liber Anwendung

Themen + Methoden

v

Die Werkstatt-Treffen bauen aufeinander auf und ziehen Reflexionsschleifen.




Kollegiale Beratung

Reflexionsinstrument
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Kollegiale Beratung

Kollegiale Beratung ist ein Reflexionsinstrument zur Bearbeitung von Fragen
und Problemen der beruflichen Tatigkeit. Die eigene Praxis wird mit Hilfe von
Kolleg*innen reflektiert und ggf. verandert. Sie kann dariiber hinaus auch als
Methode bei Fragen zur inhaltlichen oder organisatorischen Entwicklung oder
bei strategischen Uberlegungen eingesetzt werden. Daher eignet sie sich auch,
um beispielsweise Vorhaben wie ein Inklusionsprojekt in der Planungsphase
kritisch zu begleiten. Kollegiale Beratung ist eine Methode zur gezielten Weiter-
entwicklung der eigenen Arbeit bzw. der Arbeit einer Gruppe. Die Kompetenzen
und Perspektiven anderer Kolleg*innen werden mit einbezogen und dadurch
die eigenen und auch die der Kolleg*innen erweitert.

Kollegiale Beratung initiiert oder fordert Gruppenarbeitsprozesse auf der
inhaltlichen Ebene. Da sich die Beteiligten in unterschiedlichen und wechseln-
den Rollen begegnen, erhalten sie liber diese ,,Rollendifferenzierung" eine gro-
Rere Rollenkompetenz. Voraussetzung ist eine Atmosphadre, die die eigene und
gemeinsame Reflexion liber diese verschiedenen Parts zulasst.

Der Prozess und das Ergebnis von Kollegialer Beratung miinden in neue For-
men von Selbstorganisation des Einzelnen, der Gruppe oder der Organisation.
Das Erfahren der eigenen Verdnderungsfahigkeit liber die Kollegiale Beratung
kann das Gestalten und Beeinflussen von Verdnderungen in der GroRorgani-
sation erleichtern. Einseitige oder eindimensionale Sichtweisen und Zuschrei-
bungen werden aufgeldst bzw. erweitert. Der mehrdimensionale Blick und die
daraus entstandenen (neuen) Erkenntnisse bieten die Gelegenheit, verschie-
dene Modelle oder Optionen mit Méglichkeiten und Grenzen durchzuspielen.
Die Vielschichtigkeit der Realitdt(en) kann auf diese Weise erfasst werden.

Vor der Durchfiihrung von Kollegialer Beratung sind insbesondere zur Kldrung
des Kontextes folgende Punkte zu beachten:

+ Wieist es zu dieser Verabredung gekommen?

+ Zu welchem Thema soll die Beratung stattfinden?
Mit welchen weiteren beteiligten Personen soll die Kollegiale Beratung statt-
finden?
In welchem Verhéltnis stehe ich zu den anderen Beteiligten (direkte Kol-
leg*innen oder Kolleg*innen aus anderen Abteilungen/Organisationsberei-
chen; Vorgesetzte und/oder Untergebene)?

Alle beteiligten Personen sollten sich liber folgende Fragen — sozusagen als
innere Einstimmung — im Klaren sein:

Habe ich Erwartungen und wie sehen diese aus?
Wie drangend sehe ich mein Thema?

+ Warum will ich mich beraten lassen?
Bin ich offen fiir diese Form von Beratung?
Bin ich bereit, mein Wissen oder meine Fragen fiir die Probleme und Themen
der anderen einzubringen?
Welches Interesse habe ich an den Problemen und Themen der anderen?
Stehen deren Themen und Fragen in einem Zusammenhang mit meiner
eigenen Arbeit?




Kollegiale Beratung

Diese Vereinbarungen zum Rahmen sollten bei der Durchfiihrung von Kollegialer
Beratung auf jeden Fall abgestimmt werden:

Zeitdauer insgesamt sowie der einzelnen Schritte und Phasen
Das Thema steht im Mittelpunkt.
+ Die ,systemische Brille" muss aufgesetzt werden, um verschiedene Perspek-
tiven einzubringen.
+  Feedbackrunden vereinbaren
Vertraulichkeit wahren

Treten wahrend einer Beratungssituation persénliche Konflikte oder Probleme
auf, die in der Beratungssituation nicht aufgefangen oder besprochen werden
kénnen, missen diese danach behandelt werden. Nach der Beratungssituation
sollte vereinbart werden, wie weiter damit umgegangen wird.

Vereinbarungen




Kollegiale Beratung

Kollegiale Beratung

Die Methode der Kollegialen Beratung wurde im Rahmen der Arbeit an den
Projektplaniibersichten der einzelnen Modellstandorte angewendet. Ein Bera-
tungsdurchlauf dauert ca. 45 Minuten. Es gibt drei bzw. vier verschiedene Rol-
len bei der Durchfiihrung der Kollegialen Beratung:

1. Die Person/das Team, die/das das Thema einbringt und das Problem benennt
2. Die beratende*n Person*en

3. Eine*n Zeitnehmer*in

L. Optional weitere Beobachter*innen

Die Rollen werden zu Beginn eines jeden Beratungsdurchlaufs vergeben.

Aufgabe

Die Teams erldutern nacheinander den aktuellen Stand ihrer Projektpldne zu
ihrem Inklusionsvorhaben. Jedes Team stellt Inhalt, Bearbeitungsstand und
bestehende Herausforderungen dar. Es erhdlt dazu nach einem festen Ablauf
Riickmeldungen und Ideen des beratenden Teams.

Ziele

= Klarheit zum eigenen Vorhaben durch die Darstellung und Erlduterung

= Feedback zum geplanten Vorhaben erhalten

= ldeen, Losungsvorschldge und neue Impulse zur Weiterarbeit an der Projekt-
planiibersicht erarbeiten

= Gemeinsamkeiten erkennen bezogen auf Inklusionsvorhaben und Heraus-
forderungen

Ablauf

1. Das erste Team erldutert sein Vorhaben mit Bearbeitungsstand und Heraus-
forderungen (5 Min.).

2. Das beratende Team sagt, was es gehort hat (5 Min.).
Hier findet noch keine Beratung oder Diskussion statt!
3. Das erste Team korrigiert und ergdnzt das Gesagte (5 Min.).

L. Das beratende Team macht Vorschldge, duRert neue Ideen und gibt Hinweise
(5 Min.).




Kollegiale Beratung

5. Esfindet ein Gesprdch zwischen den beiden Teams zu den Vorschldgen, Ideen
und Hinweisen statt (10 Min.).

Bitte beachten, dass die Redeanteile ausgewogen sind.

6. Das erste Team gibt eine Riickmeldung dazu, wie es jetzt mit dem Vorhaben
weitergehen kann, was neu iiberlegt und was getan werden muss (5 Min.).

7. Die Beratungsrunde ist beendet.

Alle Beteiligten geben ein Feedback zum Beratungsverlauf. Die gemein-
same Auswertung erfolgt unter der Fragestellung, wie sich alle als Team, als
beratendes Team, als Zeitnehmer*in und als Beobachter*in erlebt haben.
Weitere Fragen sind z.B., was das Ergebnis oder die Erkenntnis jeweils fiir die
weitere Arbeit bedeutet.




Projektdokumentation
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Instrumente
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Projektdokumentation

Die fortlaufende Dokumentation des Inklusionsprojekts findet liber verschie-
dene Instrumente wie die Projektplaniibersicht (PPU), das Reflexions-Raster, die
Statusberichte, Projektplakate und Protokolle der Werkstatt-Treffen oder Steue-
rungsrunden statt. Je nach Anlass oder Projektstand konnen diese Instrumente
einmalig oder regelmdRig angewendet werden. Sie helfen dabei, die Projektak-
tivitaten zu erfassen, zu beschreiben und eine inhaltliche Vergewisserung vor-
zunehmen. Diese Darstellungen kdnnen allen in der Organisation zur Verfligung
gestellt oder bei Prasentationen und Veranstaltungen verwendet werden. Somit
wird der Inklusionsprozess transparent gemacht.

PPU und Statusberichte sind zudem Steuerungsinstrumente, um zu analysie-
ren, wo nachgesteuert bzw. wo die oberste Leitung der Organisation (i. S. von
Vorstand, Geschaftsfiihrung) wieder starker involviert werden muss. Sie sind
ein immanenter Bestandteil des Projektmanagements und als Grundvereinba-
rung der Leitfaden fiir das Projektvorgehen. Im Projektverlauf konnen daher
regelmaRig (z. B. halbjdhrlich) erstellte Statusberichte hilfreich sein. Ideal ist es,
wenn die Statusberichte gemeinsam als Team erstellt werden. Es sollten bereits
hier qualitative Aussagen und Bewertungen dokumentiert werden. In der Regel
wird in der Umsetzungsphase nicht zeitgleich an allen Teilzielen gearbeitet,
daher wird im Statusbericht zumeist auf ein oder zwei Teilziele fokussiert.

| Zweck der Dokumentation

Im Alltagshandeln wird die Dokumentation oftmals als eine zusatzliche Arbeit
erlebt, die man nur ,schnell abhaken" mdchte. AuRerdem hat sich im Modell-
projekt gezeigt, dass die Frage, wie die tatsdchliche Prozessqualitdt mit den ver-
schiedenen Instrumenten abgebildet werden kann, immer wieder eine wichtige
Rolle spielt. Diese Form der Berichterstattung iiber den Sachstand der Projek-
tumsetzung sollte daher thematisiert werden. Die Prozessverantwortlichen soll-
ten sich liber die Anforderungen an und die Verwendung der Dokumentation
auseinandersetzen und Antworten auf die Frage finden, wer etwas davon hat
und wofiir die Dokumentation im eigenen Kontext und Projektverlauf hilfreich
sein kann. Was kann dariiber abgebildet, gelernt und weiterentwickelt wer-
den? Die Beantwortung dieser Fragen entscheidet iiber die Verwendung der hier
angebotenen Instrumente — insbesondere des Statusberichts. Trotz des kriti-
schen Blicks auf diese Form der Dokumentation kénnen die Beschreibungen in
den Statusberichten spdter die Basis fiir die Evaluation sein oder Argumente fiir
Anderungen in der Planung liefern.




Projektdokumentation

| Alternativen zur Dokumentation

Alternativ hat sich gezeigt, dass regelmadRige Treffen und der direkte personliche
Austausch, die Kollegiale Beratung sowie eine angeleitete Diskussion sehr gut
geeignet sind, um zu reflektieren, sich zu orientieren und die Zielrichtung zu
iberpriifen.

Wenn Organisationen fiir ihre Inklusionsprojekte die Entwicklungswerkstatt
etablieren, findet hier ein moderierter Austausch und Reflexionsprozess statt,
der zum Beispiel die Prozessqualitat der Projekte kritisch hinterfragt und sicht-
bar macht. Die wesentlichen Diskussionspunkte und Ergebnisse werden fest-
gehalten und gemeinsam die ndchsten Schritte erarbeitet. Der Zweck ist der
gemeinsame Riickblick, das gemeinsame Uberpriifen, Erarbeiten und Verein-
baren. Im Modellprojekt hat sich gezeigt, dass das intensive Arbeiten mit den
Peers und der externen Moderation ideengebend und sehr hilfreich ist, um
das eigene Vorgehen vertieft zu betrachten und neu zu bewerten. Die sich neu
ergebenden Erkenntnisse und Lerneffekte kénnen sich beispielsweise in der
PPU widerspiegeln.

moderierter Austausch
und Reflexionsprozess




Statusbericht

Statusbericht Nr. ____ vom

Modell-Standort

Teilziel gemaR PPU

Auf welches Teilziel
bezieht sich die folgende
Darstellung?

Zeitraum der Umsetzung

In welchem Zeitraum und
mit welchem Zeitumfang
wurde die Aktivitat
umgesetzt?

Beteiligte an der Umsetzung

Welche unterschiedlichen
Gruppen/Personen haben an
der Umsetzung mitgewirkt?

Aktivitit gemaR PPU

Welche konkrete Aktivitat
wird hier beschrieben?

Es ist ausreichend, 1 - 2
Aktivitaten vertieft zu
beschreiben.

Kopiervorlage © AWO0 Bundesverband e. V.




Statusbericht

Statusbericht Nr. ____ vom

Hinderliche Faktoren

Was hat die Umsetzung der :
: Aktivitdt behindert? :

: Forderliche Faktoren

Was hat die Umsetzung der
Aktivitat befordert?

Weiteres Vorgehen :

Welche weiteren Aktivitaten
sind in Bezug auf das Teilziel
geplant?

Uber den Statusbericht soll auch immer die Wirkungsdimension der Aktivitdten erfasst werden. Diese sind
Input (orangefarben), Output (fliederfarben), Outcome (blau) und Impact (griin). Die Beschreibung von
hinderlichen und forderlichen Faktoren benennt Rahmenbedingungen, auf die die Prozessbeteiligten
wahrend der Umsetzung getroffen sind.

© AWO Bundesverband e.V. Kopiervorlage




Reflexions-Raster Inklusion

Projektaktivitdten und
Wertekategorien

kontext- und
schwerpunktabhdngig

Strukturieren und
Reflektieren

Reflexions-Raster Inklusion

Der Anspruch im Rahmen des Modellprojekts war, stets eine systematische Ana-
lyse des Vorgehens und der Beschreibung der Effekte durch die jeweiligen Akti-
vitdten vorzunehmen. Der Statusbericht bietet dafiir eine Mdglichkeit dieser
Beschreibung und bildet den Sachstand zu einem bestimmten Zeitpunkt ab. Das
hier vorgestellte Reflexions-Raster Inklusion geht noch einen Schritt weiter. Es
bietet die Moglichkeit, die Verbindung herzustellen zwischen den Projektaktivi-
taten und den Wertekategorien von Inklusion. Es hilft, den Blick dafiir zu schar-
fen, inwiefern die durchgefiihrten Aktivitaten mit Inklusion zu tun haben.

Die Arbeit mit dem Reflexions-Raster bringt insbesondere das Verstandnis zum
Ausdruck, dass Inklusion ein Prozess ist, der nach jeweils operationalisierten
Merkmalen gestaltet wird. In der Anwendung des Reflexions-Rasters wird in
drei Analyseschritten vorgegangen:

Eigene Selbstvergewisserung und Verortung
Kritischer Austausch und Spiegelung mit und durch Peers
Blindelung der Erkenntnisse und Festlegung weiterer Schritte

Die in dem Raster verwendeten Begriffe haben sich im Verlauf des Modellprojekts
als zentrale Wertekategorien von Inklusionsprozessen herausgebildet: Vielfalt,
Partizipation, Wertschatzung, Selbstbestimmung und die methodische Quali-
tat. Da Inklusion nicht durch wenige Begriffe definierbar ist, sondern immer
kontext- und schwerpunktabhdngig ist, bilden die hier genannten Begriffe die
Diskursaspekte zum Inklusionsverstandnis des Modellprojekts ab. Diese Begriffe
werden in Beziehung gesetzt zur Organisationskultur, zur Organisationsstruk-
tur und zur Handlungspraxis. Inklusive Prozesse in den Organisationsbereichen
missen immer diese drei miteinander verzahnten Dimensionen beriicksichti-
gen. Die Kultur bildet die Einstellung der Organisation und der darin wirkenden
Personen ab, die Struktur fokussiert auf Rahmenbedingungen und Standards
der Organisation und die Handlungspraxis beschreibt die konkreten Aktivitaten.

Das Reflexions-Raster ist ein Instrument zum Strukturieren und Reflektieren
tiber die inklusive Umsetzung von Teilzielen bzw. Inklusionsprozessen. Das
Instrument unterstiitzt dabei, eine Zielschdrfung und -iiberpriifung mit den
Perspektiven Kultur — Struktur — Handlungspraxis sowie Vielfalt, Partizipation,
Wertschdtzung, Selbstbestimmung und methodische Qualitdt vornehmen zu
konnen. Es kann im Rahmen eines gemeinsamen Treffens der Prozessbeglei-
ter*innen und/oder Umsetzer*innen der verschiedenen Inklusionsvorhaben
innerhalb einer Organisation bzw. in verschiedenen Organisationen angewen-
det werden. Alle Beteiligten bringen dazu ihren aktuellen Statusbericht mit.




Reflexions-Raster Inklusion

Reflexions-Raster Inklusion

Aufgabe

Die Statusberichte der Inklusionsprojekte (z. B. der verschiedenen Organisati-
onsbereiche oder Einrichtungen) dienen als Diskussionsgrundlage der Feed-
backgesprache zwischen Peers. Peers sind hier die Prozessbegleiter*innen bzw.
Umsetzer*innen der verschiedenen Organisationsteile oder Einrichtungen, die
fiir ihren Bereich Projektpldne zu Inklusion erstellt haben und mithilfe des Sta-
tusberichts den Bearbeitungsstand an die Steuerungsgruppe der Organisation
zuriickgeben. Die Peers unterstiitzen sich darin, das eigene Handeln und die
Beschreibung dessen zu fokussieren.

Ziele

= Klarheit gewinnen iliber die Verbindung der Wertekategorien von Inklusion
und den Projektaktivitdaten

Feedback zum Projektvorgehen und zu den Effekten erhalten, wie es iiber
den Statusbericht abgebildet ist

Leerstellen erkennen und weitere Schritte ableiten

Qualitative Arbeit mit den Statusberichten reflektieren

das operative Inklusionsverstandnis weiterentwickeln

zu den Wertekategorien verstandigen

4
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Ablauf

1. Die Moderation erldutert das Reflexions-Raster und den Ablauf der folgen-
den Ubung (5 Min.).

2. Je zwei Standorte bzw. Projektteams bilden eine Reflexionsgruppe.
Die beiden Teams tauschen ihre Statusberichte zum aktuellen Stand ihrer
Projekte aus. Jedes Team liest den Bericht des anderen Teams (10 Min.).

3. Die Teams erldutern sich gegenseitig, was sie aus den Statusberichten her-
auslesen (10 Min.).

L. Nacheinander fiillen die beiden Teams gemeinsam zu jedem Statusbericht
ein Reflexions-Raster Inklusion aus. Dabei achten sie darauf, zundchst nur
die Beschreibungen in das Reflexions-Raster einzuordnen, die tatsdchlich
im Statusbericht benannt sind. Es sollte nichts erganzt werden, das nicht im
Statusbericht erfasst ist (20 Min.).

5. Gemeinsam betrachten die Teams die Reflexions—-Raster und tauschen sich
dazu aus (15 Min.). Mogliche Fragen kénnen sein:

* Welche Leerstellen ergeben sich?

*  Welche Wertekategorien werden beriicksichtigt? Welche nicht?

* Was folgt daraus?

* Inwiefernsind die Inklusionsprojekte inklusiv gestaltet und lassen sich an
den Wertekategorien messen?




Reflexions-Raster Inklusion

* Was haben wir nicht gemacht bzw. auBer Acht gelassen?
* Was muss eingetreten sein, damit z. B. Vielfalt gelebt wird?

6. Die Teams halten fiir sich wesentliche Punkte des Austauschs fest. Die Teams
ziehen jeweils fiir ihr Projekt ein Fazit (5 Min.).

7. Die Moderation bittet alle Reflexionsteams zum gemeinsamen Austausch.
(Vorab kann auch eine kurze Pause stattfinden © ).

8. Die Ergebnisse (z. B. wesentliche Punkte, das Fazit) der Reflexionsgruppen
werden im Plenum prasentiert (je Team 5 Min.).

9. Gemeinsamkeiten und Unterschiede werden benannt und Erkldrungsansdtze
formuliert (15 Min.).

10. Vereinbarungen und Verabredungen fiir das weitere Vorgehen werden
getroffen und durch die Moderation festgehalten (10 Min.).




Raster Inklusion

Reflexions
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Evaluation

Evaluation

Die Evaluation ist eine kritische Analyse und Einschdtzung der Arbeit. Im Rah-
men der Inklusionsprozesse ist die Evaluation in erster Linie als ein weiterer
gemeinsamer Lern- und Entwicklungsprozess zu verstehen, um die eigene
Handlungsfahigkeit zu verbessern. Dies setzt bei allen Beteiligten einen offenen
und selbstkritischen Blick voraus. Er braucht eine Sensibilisierung, um die Ver-
anderungen wahrnehmen und beschreiben zu kénnen. Und es bedarf auch hier
wieder des Austauschs und der Auseinandersetzung mit verschiedenen Pers-
pektiven. Der Dialog zdhlt!

Die Evaluation kann zu unterschiedlichen selbstgewdhlten Zeitpunkten im Pro-
zessverlauf stattfinden. Dabei geht es um diese Aspekte:

- Uberpriifen, inwieweit das Vorhaben und Vorgehen so umgesetzt werden
konnte wie urspriinglich geplant
Erkennen, was sich zwischenzeitlich bei der Umsetzung oder Rahmenbedin-
gungen gedndert hat
Sichtbarmachen der Wirkung des Projekts auf die Beteiligten, auf Mitarbei-
tende oder Zielgruppen
Erarbeitung von Ableitungen und Vereinbarungen fiir das weitere Vorgehen

Das Ziel ist somit immer die Verbesserung der eigenen Handlungsfahigkeit.

Das Ziel von Evaluation ist, qualitative Aussagen zu erhalten. Diese bieten
wichtige Anhaltspunkte, sowohl fiir die Bewertung der bisher durchgefiihrten
MaRnahmen und Aktivititen bezogen auf die entsprechenden (Teil)Ziele der
Projektplanungsiibersicht wie auch fiir die inhaltliche Fortentwicklung des Pro-
jekts tiber die Projektlaufzeit hinaus.

Der Fokus der Evaluation sollte auf den Teilzielen liegen, die tatsachlich im Pro-
jekt bearbeitet wurden. Die Selbstevaluation beschrankt sich daher bewusst auf
Ausschnitte des Projekthandelns. Handeln (= Input) und ausgeldste Resultate
(= Output) und daraus entstandene weitere Wirkungen (= Outcome) kénnen
genau beschrieben und kritisch bewertet werden. Der Fokus und die selbstge-
setzten Kriterien werden zuvor gemeinsam mit den Evaluationsbeteiligten an
den Standorten festgelegt und bilden den Malstab fiir die Bewertung. Inklusion
als dynamischer Prozess und insbesondere als Verstandigungsprozess bedeutet,
den Fokus eher auf Prozessmerkmale und Prozessqualitat zu richten und nicht
auf einzelne Produkte (wie z. B. ein Arbeitsbuch, Flyer oder Plan).

Die Evaluation soll ebenso wie das Vorgehen in den Projekten inklusiv gestaltet
werden. Daher wird die Beteiligung von Projektmitwirkenden wie z. B. Perso-
nen aus den Steuerungs- und den Zielgruppen angestrebt. Die Steuerungsgrup-
pen entscheiden und begriinden selbst, wen sie fiir die Evaluation einbeziehen.
Die Beteiligung unterschiedlicher Personen und Ebenen sowie das mehrpers-
pektivische Vorgehen (Selbst- und Peerevaluation) sollen die kritische Ausein-
andersetzung iiber Unterschiede in der Einschdtzung anregen. Auf diese Weise
werden Bewusstseinsbildung und Sensibilisierung fiir andere Perspektiven
gesteigert und Projektaktivitdaten und deren Auswirkungen konnen differenziert
und (selbst)kritisch beschrieben werden.

Analyse und
Einschatzung der Arbeit

Verbesserung

Ausschnitte des
Projekthandelns




Evaluation

Das folgende Evaluationsmodell stellt ein multiperspektivisches und kritisch-re-
flexives Vorgehen fiir die Evaluation sicher. Auf den nachfolgenden Seiten wer-
den verschiedene Methoden fiir die Selbst- und Peerevaluation vorgestellt,
die den Dialog und die Beteiligungsorientierung fordern. Je nach Umfang des
Projekts konnen geeignete Evaluationsmethoden ausgewadhlt und angewendet
werden.

| Evaluations-Modell

Abgestimmt auf die Anforderungen des Modellprojektes wurde die Evaluation in
unterschiedliche Phasen aufgeteilt. Sie gliedert sich wie folgt:

I. Qualitative Messung der Zielerreichung

Hierzu gibt es das Instrument ,,Statusbericht Zielerreichung". Es bietet einen
ersten Uberblick iiber den Zielerreichungsgrad der geplanten Teilziele gemaR
Projektplanungsiibersicht sowie einen Einstieg in den Evaluationsprozess. Das
Instrument sollte gemeinsam mit der Steuerungsgruppe bearbeitet werden.

Il. Qualifizierung zu Selbst- und
Peerevaluationsmethoden fiir die Standorte

Fiir die Selbst- und Peerevaluation gibt es unterschiedliche Methoden. Vor der
Evaluation sollte man sich mit dem Ablauf der Methoden vertraut machen. Eine
Moglichkeit ist, an einem Standort bzw. in einem Bereich exemplarisch eine
ausgewdhlte Methode zu erproben, um Methodensicherheit in der Anwendung
zu erhalten. Ebenso ist vorab die exemplarische Auseinandersetzung mit den
Fokusfragen zur Erarbeitung des Ausschnitts des Projekthandelns sinnvoll.

Die Fragen helfen dabei, sich auf eine oder zwei Fragestellungen zu fokussieren.

lll. Standort-/Bereichsbezogene Selbstevaluation

In dieser Phase evaluieren die Standorte bzw. Bereiche sich mit Hilfe der vor-
her erlernten Methoden selbst. Als Vorschlag in diesem Handbuch werden die
Methoden Ressourcenmodell, Aufstellung, Wirkungstreppe und Evaluations-
spinne beschrieben. Formal dokumentiert im Rahmen der Selbstevaluation
werden die Methodenwahl, die Argumentation zu dem gewdhlten Fokus der
Evaluation, die Ergebnisse und die daraus gemeinsam abgeleiteten ndchsten
Schritte.

IV. Peerevaluation & Reflexion der Selbstevaluation

Bei einem gemeinsamen (Werkstatt)Treffen stellen die Standorte/Bereiche ihre
Ergebnisse der Selbstevaluation dar und erhalten die Mdglichkeit, diese von den
Peers evaluieren zu lassen. Hierzu werden die Methode Reflexionsdialog zwi-
schen Peers und die Analysekriterien fiir die Beobachtung vorgeschlagen.




Evaluation

V. Ableitung fiir den Gesamtprozess einer Organisation

Organisationen, die einen umfangreichen, bereichsiibergreifend angelegten
Inklusionsprozess durchfiihren bzw. mehrere Organisationsteile beteiligen,
konnen aus den Ergebnissen der Beobachtungen im Rahmen der Peerevaluation
grundsdtzliche Erkenntnisse zu Inklusionsverstandnis, Reflexionsqualitdat und
Prozessqualitdt der Organisation ableiten. Diese Ergebnisse kdnnen gebiindelt
werden und mit neuen Fragestellungen an die Bereiche zuriickgegeben oder
in der Steuerungsgruppe zum Gegenstand der Prozessfortsetzung werden. Fol-
gende Merkmale kdnnen fiir die kritische Kommentierung dienen:

a) Nachhaltigkeit

b) Rahmenbedingungen

¢) Umgang mit Prozessen

d) (neue) Themen

e) Verdnderungsansatze

f) Voraussetzungen

g) Vielfalt der ,,Kénigswege"

h) Verlaufsformen

i) Schlussfolgerungen fiir alle inklusiven Prozesse

Inklusionsprojekte sind individuell, daher bietet dieses Evaluationsmodell ver-
schiedene Maglichkeiten, um sich mit den Fortschritten und Wirkungen des
eigenen Projekts auseinanderzusetzen. Je nach Kontext kann beispielsweise nur
die Selbstevaluation oder nur eine Peerevaluation durchgefiihrt oder das Instru-
ment zur qualitativen Messung der Zielerreichung verwendet werden. Im Rah-
men des Modellprojekts wurden zur Erprobung alle Moglichkeiten in der oben
beschriebenen Abfolge durchgefiihrt.

Wichtig ist, dass die Evaluationsmethoden und Instrumente nicht rein formal
,abgearbeitet" werden, sondern dass sich die Motivation fiir Selbstevaluation
aus professionellem Entwicklungsinteresse der beteiligten Personen speist (vgl.
Beywl 2011). Aufgabe der Prozessbegleitung bzw. der Moderation ist es, das
(selbst)kritische und differenzierte Denken bei den Teilnehmenden hervorzuru-
fen und zu starken. Fiir den gesamten Evaluationsprozess ist ein diskursives und
beteiligungsorientiertes Vorgehen notwendig. Ziele des Verfahrens sind immer,
die Klarheit fiir Entscheidungen, das Wissen um die ndchsten Schritte und die
Anregungvon Verbesserungen.

Entwicklungsinteresse




Evaluationsmodell

Evaluationsmodell

Inklusionsbrille Fokus der Evaluation
Beteiligung = Fokus und Methode + Ausschnitt Projekthandeln
fiir Evaluation gemeinsam festlegen +  Bewertungvon bislang
Mehrere Perspektiven zulassen durchgefiihrten MaRnahmen und
Evaluation als Lern- und Aktivitaten
Entwicklungsmoglichkeit verstehen * Prozessmerkmale- und qualitat
Der Dialog zahlt *  Fortentwicklung des

Inklusionsprojekts

Ableitung und Generalisierung fur
das weitere Vorgehen

/7
Qualitative Messung l:> Statusbericht ‘ffféf%
Zielerreichung Zielerreichung \/’%.
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Ressourcenmodell Wirkungstreppe
Qualifizierung l___>
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Statusbericht Zielerreichung

Statusbericht Zielerreichung

Standort:

Dieser Statusbericht fokussiert (im Unterschied zum allgemeinen Statusbericht, der auf Verlauf und Ergeb-

nisse ausgerichtet ist) auf die Zielerreichung.

| Projektziel:

(Bitte soweit nicht anders benannt ankreuzen)

Teilziele

(bitte mit Stichwort
benennen)

Volist.
erledigt

Teilweise

bearbeitet

(in %)*

30

50

70

Nicht
bearbeitet

Zielerreichung bis (in %)

30 50 70 100

*=in Bezug zur Anzahl der geplanten Aktivitaten

Folgerungen:

Der Fokus fiir die ndchste Umsetzungsphase liegt auf (Thema bitte mit Bezug zum Teilziel benennen):

© AWO Bundesverband e.V.

Kopiervorlage




Statusbericht Zielerreichung

Folgende Schwerpunkte werden bearbeitet (Bitte soweit nicht anders benannt ankreuzen)

Wird nicht

Teilziele Entfallt Vollstdandig Teilweise .
weiter verfolgt

Kurze Bewertung des Standes der Umsetzung und der noch zu bewaltigenden Arbeit:

Kopiervorlage © AWO0 Bundesverband e. V.




Fokusfrage fiir die Selbstevaluation

Fokusfrage fiir die Selbstevaluation

Im Rahmen der Selbstevaluation ist es sinnvoll, auf ein oder mehrere Themen Fokus und
zu fokussieren. Hierzu dienen die sogenannten ,W-Fragen". Mit ihnen kann Rahmenbedingungen
der Fokus fiir die Selbstevaluation abgestimmt und die notwendigen Rahmen-

bedingungen fiir die Evaluation vorab festgelegt werden. Die Fragen ,Wozu -

Was — Wonach" beziehen sich dabei auf die Inhalte des Projekts. Die Fragen ,,Mit

wem — Wie — Wann" beziehen sich auf Struktur und Rahmenbedingungen der

Evaluation.

+ Wasist der Grund fiir die Evaluation??
Wozu? +  Was ist der Zweck? Was soll erreicht werden?
+ Welche Veranderungsperspektiven sind moglich?

+  Was soll bewertet werden?2 Was nicht?

+  Welcher Bereich, welche Methode oder welches Thema
Was? sollen bewertet werden?

+ Welche wesentlichen Fragen soll die Selbstevaluation
beantworten?

* Wonach soll bewertet werden?
+ Welche Ziele und Indikatoren bilden die Grundlage?

Wonach?

+ Wersoll auf welche Weise einbezogen werden?

+  Wer hat welche Aufgabe bei der Durchfiihrung der
Evaluation?3

+ Welche Ressourcen haben bzw. brauchen die beteiligten
Personen?

* Welche organisatorische Struktur ist notig?
+ Welche Rollenkldarungen und Vereinbarungen sind notig?

+  Welche Methoden sollen angewendet werden?
+  Welche Instrumente sollen eingesetzt werden?
+  Welche vorhandenen Ressourcen stehen zur Verfiigung?

+ Wieist die Laufzeit der Selbstevaluation?
+ Welche Schritte sind festzulegen?

Spatestens bei der Beantwortung der ,,Wie-Fragen" sollte man nochmal auf die
Fragen ,Wozu — Was — Wonach" schauen und priifen, ob das Evaluationsvorha-
ben stimmig ist.

1 Gehtesz.B.umdie Legitimation gegeniiber anderen oder Erkenntnisgewinn oder Bewertung
der methodischen Qualitdt etc.?

2 Vorschlag: an Teilzielen aus den Projektpldnen orientieren

3 1. B. Moderation und Anleitung, Dokumentation, Organisation des Settings etc.




Fokusfrage fiir die Selbstevaluation

| Planung der Evaluation

Nutzen Sie die W-Fragen und kldren Sie die Anwendungsbereiche, Ziele und das
Format der Evaluation.

1.

2.

3.

Notieren Sie die Ergebnisse auf einem Flip-Chart.

Benennen Sie die Evaluationsinstrumente, die Beteiligten und die konkreten
Schritte der Umsetzung der Evaluation.

Was ist noch offen und muss abgestimmt werden?

Anmerkungen und Vorschlage fiir die Umsetzung der Evaluation

Prozess

Leiten Sie die Fokusfrage aus den inhaltlichen Teilzielen (PPUs) ab.
Schauen Sie auf den zuriickliegenden Zeitraum.

Verstdandigen Sie sich gemeinsam mit der Evaluationsgruppe mit Hilfe der
W-Fragen auf die Fokusfragen. Fokussieren Sie am besten auf ein Teilziel.

Vorschlag: Die Fokusfrage sollte nicht auf ein ,,Produkt-Ziel" ausgerichtet
sein, sondern auf Prozesse. Ein Beispiel:

Ein Produktziel ist beispielsweise ein Aktionsplan. Dieser liegt womaoglich vor
und kann gezeigt, gelesen, verteilt oder abgelegt werden. Entscheidender ist
der Prozess der Entstehung des Plans und die Gestaltung der Umsetzung. Wie
wurde dieser Prozess gestaltet? Welche Lerneffekte haben sich ergeben? Wie
ist der Grad der Identifizierung und Akzeptanz mit den erarbeiteten Inhalten
durch die Personen in der Organisation?

Grundsatzlich gilt: Alle Beteiligten, die da sind, sind wichtig!

Definieren Sie klar die Rollen in der Selbstevaluation:
Wer moderiert?

Wer dokumentiert?

Wer ist aktivam Auswertungsgesprach beteiligt?

Bitte bedenken Sie: Wenn Sie Organisationsentwicklungsprozesse betrach-
ten, konnen ,Zielgruppen” sowohl Nutzer*innen von sozialen Angeboten
sein, aber beispielsweise auch Leitungskrafte oder Mitarbeitende.




Aufstellung

Aufstellung

Aufgabe

Die Teilnehmer*innen (TN) positionieren sich im Raum auf einer Skala von
1-100 % zu zuvor festgelegten Fragen, die sich aus der Fokus-Frage ableiten.

Ziele

= Bildhafte Darstellung unterschiedlicher Sichtweisen
(Wer steht wo und warum?)
= Sensibilisieren fiir verschiedene Perspektiven der Beteiligten
= Gemeinsamkeiten und Unterschiede erkennen
= Aussagen, Schlagworte dokumentieren
= ldeen und Ansdtze fiir die Weiterarbeit erhalten

Ablauf

1. Die Moderation erlautert, wofiir 1 % bzw. 100 % stehen
(z. B. 1 % = gar nicht, kaum und 100 % = alles, vollstdandig).

2. Die Moderation stellt die erste Frage.
(z. B. Wie viele geplante Aktivitdten haben Sie durchgefiihrt?)

3. Die TN positionieren sich.

L. Die Moderation stellt einzelnen Teilnehmer*innen Vertiefungsfragen:
*  Warum haben Sie sich hier positioniert?Was hat diese Position wesentlich
beeinflusst?
* In welcher Position hdtten Sie sich lieber gesehen?
*  Wie kommt es zu unterschiedlichen Einschdtzungen der beteiligten Per-
sonen?

5. Die Moderation stellt die zweite Frage.
(z. B. Wie schatzen Sie die Wirkung ein?)

6. Die TN positionieren sich.

7. Die Moderation stellt Vertiefungsfragen. Z. B.:
*  Welche Wirkungen kénnen Sie beschreiben?
*  Wer hat diese Wirkungen noch bemerkt?
* Was wiirden Sie als positive/negative Wirkung beschreiben?
*  Was konnte die Wirkung verstarken?




Aufstellung

8. Die Moderation stellt die dritte Frage.
(hier: Wie viele Aktivitdten miissten noch erfolgen, um das laufende Projekt
abzuschlieRen?)

9. Die TN positionieren sich.
10. Die Moderation stellt Vertiefungsfragen. Z. B.:
*  Welche Aktivitdten kdnnen das sein?
*  Was ist Ihr Wunsch fiir das weitere Vorgehen?

11. Die Moderation bedankt sich bei allen Beteiligten.

Parallel sollte eine Person Aussagen auf einem Plakat dokumentieren. Aus die-
sen Aussagen werden im Plenum neue Handlungsanforderungen abgeleitet.




Ressourcenmodell

Ressourcenmodell

Aufgabe

Die Teilnehmer*innen zeichnen ihren individuellen Prozessverlauf z. B. nach
dem Kriterium des Wohlbefindens nach und beschreiben auslésende Fakto-
ren fiir Veranderungen im Verlauf sowie hilfreiche Ressourcen (Einstellungen,
Fahigkeiten, Eigenschaften) zur Bewaltigung von Verdnderungen.

Ziele

= Bildhafte Darstellung des Prozessverlaufs mit Hohen und Tiefen

= Sichtbarmachen von Ressourcen, die vorhanden sind und zur Verfiigung
stehen

= (Ubertragung der Ressourcen auf andere Herausforderungen

= einen intensiven dialogischer Prozess zu einem Fokusthema gestalten

Ablauf

1. Es bilden sich 2er-Gruppen.

2. Jede Person zeichnet eine vertikale und ein horizontale Linie auf ein Flip-
Chart. Je nach Fokus werden die Achsen-Bezeichnungen festlegt; z. B. ,,Wohl-
befinden" und ,,Zeit" (= Zeitabstande festlegen).

3. Jede*rzeichnet auf einem Flip-Chart seinel/ihre Verlaufskurve.

4. Die beiden Partner*innen tauschen sich iiber den Kurvenverlauf aus:
* Welche Einstellungen, Fahigkeiten und Eigenschaften haben geholfen,
durch den Veranderungsprozess zu gehen?
* Was waren die Hohepunkte im Prozessverlauf?
* Ressourcen auf Karten notieren und zuordnen

5. Austausch im Plenum:
* Welche persdnlichen Erkenntnisse gibt es zum Inklusionsprozess?
* Welche Gemeinsamkeiten im Prozesserleben gibt es?
*  Welche Ressourcen konnen fiir aktuelle Veranderungsprozesse aktiviert
werden?
*  Worauf achten alle Prozessbeteiligten im weiteren Verlauf besonders?

Diese Form der Evaluation hat den Fokus auf das personliche Erleben wdh-
rend des bisherigen Prozesses. Das setzt eine vertrauensvolle Atmosphdre und
Zusammenarbeit bei allen Beteiligten voraus..




Wirkungstreppe

Input-Output-Outcome-
Impact

Wirkungstreppe

Die Wirkungstreppe ist urspriinglich ein Instrument, mit dem man Projekte von
Beginn an wirkungsorientiert planen kann. Hierzu werden die Treppenstufen
von oben (7) bis unten (1) geplant und jeweils Ziele formuliert. In den Stufen 1
bis 3 (Output) wird der steuerbare Einfluss abgebildet:

Was miissen/kdnnen wir wie gestalten, um die Stufen & bis 7 so zu beeinflus-
sen, dass unser Ziel erreicht wird?

Die Stufen & bis 6 (Outcome) stellen Auswirkungen dar, die selbst nicht mehr
direkt beeinflussbar sind. Die Einflussnahme erfolgt in den Stufen 1 bis 3. Die
Stufe 7 (Impact) spiegelt die Verdnderung in der Gesellschaft wider. Je hdher die
Stufe, desto hdher der Grad der Hypothese, d. h. man nimmt an, dass die Wir-
kung hier durch das Projekt beeinflusst wurde. Dies konnen aber auch andere
Faktoren bewirkt haben. Daher sollte so oft und gut wie maéglich die AuBenpers-
pektive dritter Personen und der Zielgruppe erfragt und genutzt werden, um die
Wirkung zu erfassen.

Bei der Arbeit mit der Wirkungstreppe muss zudem gut zwischen den Dimensio-
nen ,Bewusstsein" und ,Handeln" unterschieden werden. Das bedeutet:

Woran erkenne ich verandertes Bewusstsein?
Woran erkenne ich verandertes Handeln?

Die Wirkungstreppe eignet sich ebenfalls als Evaluationsinstrument und kann
wie folgt genutzt werden.




Wirkungstreppe

Wirkungstreppe

Aufgabe

Die Teilnehmer*innen beschreiben die Wirkungen des Inklusionsprojekts und
ordnen diese den Stufen der Wirkungstreppe zu.

Ziele

= Strukturierte Darstellung von Output, Outcome und Impact (Was haben wir
durch das Projekt auf welcher Ebene bewirkt?)

= Wirkungsgrad durch das Projekt abbilden

= Sensibilisieren fiir verschiedene Perspektiven der Beteiligten

= ldeen und Ansdtze fiir die Weiterarbeit ableiten

Ablauf

1. Die Moderation und Teilnehmer*innen tauschen sich gemeinsam liber die
Wirkungsstufen und die Hilfsfragen aus und erldutern die Unterschiede zwi-
schen den Stufen (z. B. ,Wissen iiber eine Sache" oder schon ,verdnderte
Handlungspraxis gemaR diesem neuen Sachwissen").

2. Die Moderation stellt die (vorab festgelegte) Fokusfrage.

3. Alle Teilnehmer*innen sammeln zundchst subjektiv fiir sich selbst alle Aspekte
auf Karten, die ihnen dazu einfallen, und schreiben diese als Aussage auf.

4. DieTeilnehmer*innen ordnen die Karten jede*r fiir sich den Wirkungsstufen zu.
(Pinnwand oder auf dem Boden auslegen)

5. Gemeinsam werden die Inhalte der Moderationskarten und die Zuordnung
betrachtet.
Sind alle mit der Platzierung einverstanden?

6. Nun beginnt die eigentliche Arbeit © im dialogischen Verfahren:
* Die Moderation fragt nach, warum Karte xx hier platziert wurde.
« Die Moderation fragt, was daraus folgt.
* DieTeilnehmer*innen beschreiben ihre Entscheidung.

Bitte beachten: Differenzieren Sie zwischen beschreibender Sichtweise und
ersten Schlussfolgerungen!

7. Die Moderation fragt, welche Wirkung die Gruppe aus dem entstandenen Bild
erkennen kann.

8. Abgleich z. B. mit dem Projektplan: Was war beabsichtigt?

9. Was folgt aus der Betrachtung fiir das weitere Vorgehen?




Wirkungstreppe

Parallel sollte eine Person die Aussagen dokumentieren.

Stufen 1 — 3: Hier wird der eigene steuerbare Einfluss abgebildet:

= Was haben wir wie gut gestaltet?

Stufen & — 6: Auswirkungen, die wir selbst nicht steuern kénnen.

= Hier steigt der Grad der Hypothese, d. h. wir nehmen an, dass die Wirkung
hier durch das Projekt beeinflusst wurde. Es konnen aber auch andere Fak-

toren gewirkt haben.

Daher moglichst die AuRenperspektive durch dritte Personen erfragen und nut-
zen, um die Wirkung zu erfassen.

Bei der Arbeit mit der Wirkungstreppe gut unterscheiden zwischen den Dimensi-
onen , Bewusstsein” und ,,Handeln".




Wirkungstreppe

Wirkungstreppe

© Kurz/Kubeck 2017: Kursbuch Wirkung, S. 5 ff.

Wirkungstreppe — Hilfsfragen

© Kurz/Kubeck 2017: Kursbuch Wirkung, S. 5 ff.




Evaluationsspinne

Evaluationsspinne

Aufgabe

Die Teilnehmer*innen bewerten verschiedene Kriterien z. B. die Bearbeitungs-
qualitat oder die Zielerreichung eines Teilziels. Die Kriterien werden zuvor in der
Steuerungsgruppe je nach abgestimmter Fokusfrage erarbeitet und abgeleitet
(6-8 Kriterien).

Der Wert 1 auf der Zielscheibe bedeutet hier ,,voll und ganz zufrieden", der Wert
6 bedeutet ,,weniger zufrieden".

Ziele

= Einen schnellen Uberblick iiber die Bewertung erhalten

= Anregungen und Verbesserungsideen fiir das weitere Vorgehen/Folgeveran-
staltung darstellen

Ablauf

1. Die Moderation erlautert den Ablauf der Evaluation und stellt die vorab erar-
beitete Fokusfrage sowie die daraus abgeleiteten Kriterien vor.

2. Die Teilnehmer*innen bepunkten individuell jede Aussage mit jeweils einem
Punkt.

3. Alle betrachten das Ergebnis:
*  Was fdllt auf?
*  Wie verteilen sich die Wertungspunkte?
*  Wie kommt es zu diesen Einschatzungen?

L. Jede*r Teilnehmer*in notiert auf Karten (am besten 3 Karten pro Person)
Verbesserungsideen zu einzelnen Punkten und pinnt diese an.

5. Austausch im Plenum iiber die Verbesserungsmaoglichkeiten und Ressourcen.

6. Die Moderation zieht ein Fazit aus dem entstandenen Bild und die Beteilig-
ten vereinbaren das weitere Projektvorgehen.




Evaluationsspinne
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Reflexionsdialog zwischen Peers

Reflexionsdialog zwischen Peers

(Hier: zu 5 zentralen Ereignissen, die fiir die befragte Person im Prozessverlauf
besonders relevant waren bzw. die sich aus der Selbstevaluation ergeben haben.)

Aufgabe

Es findet ein kritisches Gesprdch zwischen zwei Personen (Peers) mit Hilfe von
Analysekriterien aus der Struktur des Statusberichts und der Inklusionsmatrix
statt. Eine dritte Person notiert zentrale Aspekte des Gesprdachs mit dem Fokus
auf Prozessverstandnis, Inklusionsverstandnis und Reflexionsqualitat.

Ziele

Zeit fiir Reflexion wahrnehmen

Kritisches Hinterfragen des Vorgehens

Kritische Spiegelung des Projektes und des Prozesses

Einnehmen einer reflektierenden Haltung bezogen auf das eigene Vorgehen/
Projekt

Erkenntnisgewinn

Ideen und Ansdtze fiir die Weiterarbeit erhalten

4 4 43

4 3

Ablauf

1. Die Teilnehmer*innen der Peerevaluation notieren fiir sich 5 zentrale
Ereignisse, die fiir sie im Prozessverlauf jeweils besonders relevant waren.
(10 Min.)

2. Person A erzdhlt Person B die 5 zentralen Ereignisse. (5 Min.)

3. Person B spiegelt, was sie verstanden hat und stellt Verstandnisfragen.
(5 Min.)

. Person A antwortet. (5 Min.)

5. Das Gesprach beginnt. Dabei formuliert Person B kritische Fragen anhand
der Analysekriterien und Person A antwortet. (15 Min.), z. B.:
*  Wie schdtzt du die Wirkung bezogen auf Selbstbestimmung ein?
* Inwieweit hat sich das Inklusionsverstandnis in der Organisation gedndert?
* Woran ist das zu erkennen?
*  Wersieht das anders?
e Was wiirdest du als Mentor*in empfehlen?
*  Wichtig ist hier das detaillierte Nachfragen mit Hilfe offener Fragen, um
eine kritische Tiefe zu erreichen!

6. Gemeinsam werden Bedarfe und Handlungsanforderungen festgehalten, die
sich aus dem Ergebnis ableiten lassen. (15 Min.)

7. Die Peerevaluation sollte mit einem kurzen, gegenseitigen, wertschdatzenden
Feedback zum Gesprdach enden.




Reflexionsdialog zwischen Peers

Reflexionsdialog zwischen Peers
Analysekriterien zur Prozessreflexion
(Abgeleitet aus Statusbericht + Reflexions-Raster)

Formulieren Sie zu den Kriterien 2-3 kritische Fragen.
+ Notieren Sie, welche Aussagen zu den Kriterien gemacht werden.

Bitte beachten: Es geht nicht darum, alles ,,abzuarbeiten”, sondern eine inhaltliche Tiefe zu erreichen.

Kriterien Stichpunkte zur Aussage

Vielfaltsorientierung

Partizipation/Beteiligung an der
Umsetzung

Wertschdtzung

Selbstbestimmung

Methodisches Vorgehen/
Methodische Qualitat

Erkennen von Neuerungen/
Weiterentwicklungen

Prozess-Fragen:

Welche hinderlichen Prozessfaktoren lassen sich beschreiben?
Welche forderlichen Prozessfaktoren lassen sich beschreiben?

Fazit-Fragen:
+ Was waren motivierende Einfliisse fiir die Fortsetzung des Prozesses?

Welche gesellschaftlichen Wirkungen lassen sich beschreiben?
Was wiirden Sie heute bezogen auf den Prozess/das Projekt anders machen?

© AWO Bundesverband e.V. Kopiervorlage




Ableitung fiir den Gesamtprozess einer Organisation

Ableitung fiir den Gesamtprozess einer Organisation

libergeordnete
Erkenntnisse

selbst-reflexive Haltung

Rollenbeschreibungen

Die Methode ,Reflexionsdialog zwischen Peers" ist insbesondere auch dazu
geeignet, um libergeordnete Erkenntnisse wie zum Beispiel Gelingensbedin-
gungen flir OE-Prozesse zu Inklusion zu erarbeiten und dazu die Erkenntnisse
aus allen Prozessen der Standorte/Bereiche festzuhalten.

Dazu kann zusatzlich zu dem stattfindenden Peergesprdach wie folgt vorgegan-
gen werden:

1. Wahrend das Peergesprdch lauft, notieren zwei zuvor bestimmte Beobachter*
innen mit Hilfe des Beobachtungsbogens Reflexionsdialog zwischen Peers
alle Aspekte zu Prozess- und Inklusionsverstandnis sowie Reflexionsqualitat.

2. Diese Aspekte werden nach Abschluss der Peer-Gesprdche von den Beobachter*
innen auf Moderationskarten visualisiert.

3. Ineinem ndchsten Schritt werden die Aspekte gespiegelt und gepriift, ob sich
die Standorte/Bereiche in den Ergebnissen der Beobachter*innen wieder-
finden.

L. Die grundsatzlichen Strdnge und Prozessgemeinsamkeiten, die bei allen
Standorten/in allen Bereichen auftauchen, werden gemeinsam dialogisch
herausgearbeitet und zugespitzt: Welche Erkenntnisse und Folgerungen las-
sen sich fiir den Organisationsentwicklungsprozess zu Inklusion formulieren?

Das Wichtigste beim Reflexionsdialog zwischen Peers bzw. bei der Verkniipfung
des Dialogs mit der gleichzeitigen Ableitung fiir den Gesamtprozess einer 0rga-
nisation ist das Spiegeln und das Einnehmen einer selbst-reflexiven Haltung.
Auf diese Weise konnen weitere Erkenntnisse zum Gesamtprozess Inklusion
gewonnen werden. Optimal ist es, wenn die fragende Person B und die beob-
achtende Person selbst als Prozessbegleiter*in Inklusionsprozesse gestalten, in
einem dhnlichen Projekt arbeiten oder aus der gleichen Organisation kommen.
Auf jeden Fall sollte es jemand sein, der/die bereits ein weites Inklusionsver-
standnis in Verbindung mit dem Organisationsentwicklungs-Fokus entwickelt
und Kenntnis von der Organisation hat.

Fiir das Gesprdch zu dritt sind eindeutige Rollenbeschreibungen (antwortende
Person, fragende Person und Beobachtung) notwendig. Idealerweise sollte im
Rahmen von Peerevaluationen jede Person einmal jede Rolle einnehmen kdonnen.

Die Zeitangaben sind ungefahre Angaben. Je nach Gesprachsdynamik konnen
einzelne Phasen auch etwas langer oder kiirzer ausfallen. Wichtig ist, die Peere-
valuation als Zeit fiir die ausfiihrliche Reflexion zu betrachten und eine kritische
Tiefe zuzulassen. Kritisch angemerkt werden muss, dass dieses Format der Peer-
evaluation in streng hierarchischen Strukturen bzw. bei bestimmten Fiihrungs-
stilen womaoglich nicht umgesetzt werden kann. Wiirde die Kommunikation in
der Organisation unter der Leitidee Inklusion gestaltet sein, miisste ein (selbst)
kritisches Hinterfragen und Reflektieren moglich sein.




Beobachtungsbogen Reflexionsdialog zwischen Peers

Beobachtungsbogen Reflexionsdialog zwischen Peers

Notieren Sie alle Aussagen aus dem Dialog zum Prozess- und Inklusionsverstandnis sowie zur Reflexions-
qualitat.

Prozessverstandnis:

Inklusionsverstandnis:

Reflexionsqualitat:

© AWO Bundesverband e.V. Kopiervorlage
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AWO Region Hannover e. V.

Die AWO Region Hannover e. V. ist ein unabhdngiger und gemeinniitziger Wohl-
fahrtsverband mit 42 Ortsvereinen und 5.400 Mitgliedern in der Region Han-
nover. Uber 1.300 hauptamtliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter leisten
Soziale Arbeit in der Stadt Hannover und der Region Hannover. An die 100 Ein-
richtungen sind verteilt in den Fachbereichen Tageseinrichtungen fiir Kinder,
Qualifizierung, Bildung und Teilhabe (QBT), Kinder, Jugend und Familie, Frauen,
Kreisjugendwerk, Psychosoziale Dienste sowie Verbandsarbeit Seniorenarbeit.

Das von der AWO Region Hannover e. V. verabschiedete Grundsatzpapier zur
Inklusion bildet die Grundlage fiir unser Handeln im OE-Prozess. Wir wollten
sicherstellen, dass das Grundsatzpapier bei allen Mitarbeitenden angekommen
ist und sich auf Grundlage des Papiers eine gemeinsame Haltung zum Thema
Inklusion etablieren ldsst, die sich in der Ausgestaltung der Angebote und im
Miteinander widerspiegelt.

Dazu wurde eine AG Inklusion installiert. Mit Beginn des Projektes waren in die-
ser AG beteiligt: der Geschaftsfiihrer, der Qualitatsbeauftragte, zwei Vertrete-
rinnen des Betriebsrates, zwei Fachbereichsleitungen und eine stellvertretende
Fachbereichsleitung. Zwei Personen aus diesem Kreis haben den Verband regel-
madRig bei den Werkstatt-Treffen vertreten. Die Fachbereichsleitungen und der
Geschaftsfiihrer waren dafiir zustandig, die erarbeiteten Inhalte in die Fachbe-
reichsleiter*innenrunde zu transportieren und somit sicherzustellen, dass alle
Fachbereiche informiert und beteiligt sind.

Besonders hervorzuheben und zu beschreiben sind folgende Methoden und
Instrumente:

Interview-Leitfaden
Interview-Teams
Auftakt-Workshop
« Abschluss-Workshop
* Auswertung der Interviews — Power-Point-Prdsentation
Evaluationsspinne
Abfrage

| Der Interview-Leitfaden

Der Leitfaden wurde von den Mitgliedern der AG Inklusion erarbeitet. In dem
Workshop zum Auftakt wurde der Leitfaden vorgestellt. Die Interview-Teams
haben auf der Grundlage des Leitfadens die Teams befragt. AnschlieRend haben
die Teams die Interviews protokolliert. Ausgewertet wurden die protokollierten
Interviews von den Mitgliedern der AG Inklusion.

Beim Erstellen der Fragen im Interview-Leitfaden ist die anschlieBende Auswer-
tung unbedingt zu beachten. Zum Interview-Leitfaden gehort ein vorgefertigter
Antwortbogen. Wir haben oft aus den FlieRtexten die Antworten fiir die einzel-
nen Fragen extrahieren miissen. Eine miihevolle Kleinarbeit.

Die Auseinandersetzung der AG Mitglieder zur Erstellung des Interview-Leit-
fadens ist einerseits aufwdndig, andererseits bringt diese Klarheit liber die
Erkenntnisse, die gewonnen werden sollen.
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| Die Interview-Teams

Die Mitarbeitenden, die fiir die Interview-Teams ausgewdhlt wurden, wurden
zum Teil benannt und zum Teil haben sich Mitarbeitende freiwillig gemeldet.
Wir haben aus allen Fachbereichen und Arbeitsbereichen und allen Hierarchie-
ebenen Mitarbeitende angesprochen und ausgewadhlt. Dadurch erreichten wir
einen reprasentativen Querschnitt an Mitarbeitenden. Die Interview-Teams
bekamen eine Einrichtung zugewiesen, mit der sie selbststandig Termine fiir
die Interviews mit einem Team oder Teilteam aus der Einrichtung vereinbar-
ten. Auch die ausgewadhlten Einrichtungen bildeten einen Querschnitt aus allen
Fachbereichen. Auf der Leitungskonferenz wurde vorab iliber Begrifflichkeiten
und das Vorgehen diskutiert, um die Interview-Teams zu installieren. So wurde
eine hohe Akzeptanz gegeniiber den Interview-Teams erreicht.

| Auftakt-Workshop

Zum Auftakt-Workshop haben wir alle Mitarbeiter*innen eingeladen, die Inter-
views durchfiihren sollten. Die Abstimmung zum Ablauf des Workshops erfolgte
in der AG Inklusion. Zwei Mitglieder der AG Inklusion haben den Workshop kon-
zipiert und durchgefiihrt.

Reaktionen der anwesenden Mitarbeitenden waren z. B.:

| Abschluss-Workshop

Nach Durchfiihrung der Interviews, dem Erhalt der Protokolle sowie deren Aus-
wertung haben wir alle Interview-Teams wieder eingeladen. Auch dieser Work-
shop wurde unter Autorisierung der Mitglieder der AG Inklusion konzipiert und
durchgefiihrt. Die Mitglieder der Interview-Teams hatten viel zu berichten. Es
wurde iiber die Schwierigkeiten Termine zu finden informiert, aber auch die
Freude beschrieben, neue Mitarbeitende der AWO kennen gelernt zu haben.
Insgesamt kam das Projekt auf beiden Seiten sehr gut an. Im Vorfeld hatte der
Geschaftsfiihrer per E-Mail dafiir geworben, das Vorhaben zu unterstiitzen
und Zeit zur Verfligung zu stellen. Fiir die Interviews hatten wir jeweils ca. eine
Stunde veranschlagt. Mit der Interviewzeit sind die Teams gut ausgekommen.
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PlanmadRig hatten die Interview-Teams, die oft auch als Multiplikator*innen
bezeichnet werden, einen weiteren Durchlauf der Interviews durchgefiihrt. Es
war angedacht, nach erfolgten MaBnahmen einen weiteren Durchlauf Inter-
views zu tdtigen, um den Erfolg der Malnahmen messen zu konnen. Durch
Krankheit und organisatorische Verzogerungen im Gesamtablauf wurde dieser
zweite Durchlauf nicht realisiert. Fiir eine Messung der Wirkung der MaBRnahmen
und fiir die Implementierung einer gemeinsamen Sichtweise/Haltung/Vorge-
hensweise ist ein weiterer Durchlauf unerlasslich. Nur so kénnte entsprechend
beobachtet werden, wie sich die MaBnahmen niederschlagen oder welche Aus-
wirkungen diese tatsachlich haben.

| Auswertung der Interviews — Power-Point-Prasentation

Die Auswertung der Interviews erfolgte in Eigenarbeit durch die Mitglieder der
AG Inklusion. Wie bereits geschildert, war dies eine miihevolle Kleinarbeit. Die
Ergebnisse wurden in eine Power-Point-Prdsentation eingearbeitet. Auf einer
Leitungskonferenz wurden alle Flihrungskrdfte der AWO Region Hannover e. V.
iber die Ergebnisse der Interviews informiert.

Die Methode der Interviews hat zu Ergebnissen gefiihrt, die deutlich machen,
wo Informationen ankommen und was noch von den Mitarbeitenden beno-
tigt wird, um das Grundsatzpapier mit Leben fiillen zu kdnnen. Die Methode
der Interview-Teams und die nachfolgende Arbeit bringen fiir einen OE-Prozess
viele Informationen und sind als wertvoll zu bezeichnen.

Im abschlieBenden Prozess sind Manahmen entwickelt worden, die in Form
von Fortbildungen und verdnderten Leitfdden der Zielvereinbarungsgesprache
weiter wirken.

Mitwirkende der AG Inklusion:

Geschaftsfuihrer
* Fachbereichsleitung Psychosoziale Dienste
Fachbereichsleitung Qualifizierung, Bildung, Teilhabe (QBT)
Leitung Wohnen fiir Alleinerziehende
Leitung Wohnen fiir seelisch behinderte Menschen
Stv. Fachbereichsleitung Kinder, Jugend und Familie & Fachbereich fiir Frauen
Berater aus dem Fachbereich QBT
+ Betriebsrat
Behindertenvertretung
Fachberater aus der Fachberatung Tageseinrichtungen fiir Kinder
Qualitatsbeauftragter
Stv. Fachbereichsleitung Tageseinrichtungen fiir Kinder
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AWO Berlin Kreisverband Siidost e. V.

Der AWO Berlin Kreisverband Siidost e. V. hat aktuell iiber 700 Mitglieder. Fast
400 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und ca. 120 Freiwillige sind in den unter-
schiedlichen Tatigkeitsfeldern der Sozialen Arbeit in iber 37 Einrichtungen und
Projekten tatig.

| Aufbau und Einfiihrung eines inklusiven betrieblichen
Gesundheitsmanagements im Kreisverband

Unsere Dienstleistungsangebote, unsere Arbeitspldtze und unsere Verbandsar-
beit werden daran gemessen, ob sie den Erfordernissen und den Besonderhei-
ten der einzelnen Person standhalten konnen. Das heiRt, wir miissen spezifische
Zugangs- und Teilhabebarrieren wahrnehmen und durch geeignete MaRnah-
men abbauen.

Als Arbeitgeber wollen wir der Inklusion auch nach innen, gegeniiber unseren
Beschaftigten, die entsprechende Bedeutung zuerkennen.

Durch die Teilnahme/Mitwirkung am Projekt ,,Inklusion als Handlungsmaxime
in der Organisationsentwicklung" erhofften wir uns schon in der Phase der
Entwicklung, bei der nachfolgenden Implementierung und bei der Erprobung
des quasi neuen Aufgabenfeldes innerhalb unseres Personalmanagements
einen fachlich-interdisziplinaren Austausch, den notigen Wissenstransfer und
im Ergebnis ein fiir alle AWO-Einheiten anwendbares Model eines inklusiven,
betrieblichen Gesundheitsmanagements.

Zundchst haben wir in der Organisation einen Steuerkreis zur Thematik gegriin-
det. Neben der Geschaftsleitung, der Personalleitung, den Fachbereichslei-
tungen (Teilhabeangebote, Kita, Jugend und Projekte) sowie dem Betriebsrat
wurden Beschdftigte aus allen Fachbereichen am Steuerkreis beteiligt, um eine
moglichst breite Akzeptanz fiir das Vorhaben zu erreichen.

Per Gruppendiskussionen wurde zundchst die Analysemethode ausgewdhlt. Im
Nachgang wurde ein Fragebogen fiir eine umfassende Bestanderhebung zur
Lage aller gesundheitsrelevanten Faktoren der Beschaftigten in Zusammenar-
beit mit der AOK diskutiert, bearbeitet und an die Gegebenheiten des Tragers
angepasst. Der Fragebogen spiegelte alle Erkenntniswiinsche der an der Bear-
beitung beteiligten Gruppen wider.

Die Ergebnisqualitdt konnte durch den Prozess der Beteiligung aller Beschaftig-
tengruppen erhdoht werden. Die Befragung selbst hatte, wegen der im Vorfeld
guten Informationspolitik (Rundschreiben an alle Beschéaftigten und Bekannt-
gabe des Vorhabens bei einer Mitarbeiter*innen-Konferenz) und der Beteili-
gung der unterschiedlichsten Betriebsteile von Anfang an eine hohe Akzeptanz,
die sich wiederum in einer hohen Beteiligung widerspiegelte. Zur Abgabe der
Fragebogen wurden viele Standorte ausgewadhlt, damit Beteiligungshemmnisse
moglichst niedrig blieben.

Die Ergebnisse der Befragung wurden im Steuerkreis vorgestellt. Aus den Mit-
gliedern des Steuerkreises wurden Tandems (je ein*e Beschaftigte*r und ein
Betriebsratsmitglied) zusammengesetzt, die die Ergebnisse in und mit den Ein-
richtungsteams vorgestellt, diskutiert und priorisiert haben.
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In einer weiteren Sitzung des Steuerkreises wurden diese, aus den Teamdiskussi-
onen gewonnenen und priorisierten Wiinsche und ggf. MaBnahmenvorschlage,
vorgestellt und auf einer Rankingliste wiederum priorisiert. Erste MaBnahmen
konnten zur Umsetzung festgelegt und freigegeben werden.

In einem abschlieBRenden Schritt hat der Steuerkreis die Wirksamkeit seiner
Arbeit bis dahin mit Hilfe der sogenannten Evaluationsspinne evaluiert.

Ein hervorzuhebendes Ergebnis war, dass die Arbeit innerhalb des Steuerkrei-
ses als effektiv erlebt wurde, alle Teilnehmer*innen fiihlten sich im Diskussi-
onsprozess mitgenommen und beachtet (Wertschdtzung). Durch die Arbeit im
Steuerkreis hat die Bereitschaft zur Zusammenarbeit der Hierarchieebenen sig-
nifikant zugenommen. Negativ wurde erlebt, dass die tatsdachliche Umsetzung
des Gesamtprojektes fiir alle Beteiligten zu lange gedauert hat, da durch die
breite Beteiligung ein immens hoher Terminkoordinationsaufwand bestand.
Zeit- und Personalressourcen mussten immer wieder, zu jeder Sitzung, neben
der Routinearbeit erarbeitet und vorgehalten werden.

Der Steuerkreis wird sich zukiinftig routinemdRig zusammensetzten und die
Umsetzung weiterer betrieblicher Gesundheitsmanagement-MaRnahmen
(BGM-MaRnahmen) diskutieren und gemeinsam beschlieRen.

Autor*innen des Beitrags

Mike Friih, Fachbereichsleitung Teilhabeangebote
Sabine Franzl, stellvertretende Geschaftsfiihrerin / verantwortliche Personal-
leiterin
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AWO Bezirksverband Potsdam e. V.

| Beteiligte Akteur*innen

Im AWO Bezirksverband Potsdam e. V. und in seinen vier Tochtergesellschaften
arbeiten derzeit insgesamt ca. 2.100 Mitarbeiter*innen. Etwa 3.000 Mitglie-
dersind in 30 Ortsvereinen und zwei Kreisverbanden des AWO Bezirksverbandes
Potsdam e. V. organisiert. Wir sind in sieben Landkreisen und zwei kreisfreien
Stddten des Landes Brandenburg tatig.

Der AWOQ Bezirksverband Potsdam e. V. hat unter Einbezug seiner Kund*innen,
Angehdrigen der Kund*innen, Ehrenamtlichen, Vertreter*innen der korporati-
ven Mitgliederverbdnde, Mitarbeiter*innen und Leitungskrafte aus den Berei-
chen, Kinder- und Jugendhilfe, Behindertenhilfe, Altenhilfe, Beratungsstellen,
Begegnungsstdtten, Familienzentren und den Schulen ein verbandsinternes,
inklusives Kommunikationskonzept , Konzept zur kommunikativen Mitwirkung
und Teilhabe" erarbeitet.

Das Konzept wurde unter Federfiihrung der Arbeitsgruppe ,,Inklusion” des AWO
Bezirksverbandes Potsdam e. V. erarbeitet.

| Methodisches Vorgehen

Es wurden 2016 und 2017 insgesamt vier Regionalveranstaltungen im Land
Brandenburg (Potsdam, Wittstock, Premnitz und Werder/Havel) durchgefiihrt,
um unter Einbezug der oben genannten Zielgruppen ein inklusives Kommuni-
kationskonzept zu erarbeiten.

Ein wichtiger Aspekt war die aktive Beteiligung der Kund*innen, Angehdrigen
der Kund*innen, Ehrenamtlichen, Vertreter*innen der korporativen Mitglie-
derverbande, Mitarbeiter*innen und Leitungskrafte unseres Verbandes. Diese
wurde durch die Methode ,,World Café" und durch Diskussionen auf den Regio-
nalveranstaltungen gewdhrleistet.

Die World Cafés wurden an fiinf Thementischen durchgefiihrt. Die Thementische
des World Cafés hatten folgende Schwerpunkte: Partizipation, Bewusstseinsbil-
dung, AWO als Arbeitgeberin, Barrierefreiheit und Netzwerkarbeit.

Von Mai bis August 2017 wurden die Ergebnisse der vier durchgefiihrten Regi-
onalveranstaltungen ausgewertet und auf dieser Datengrundlage das ,,Konzept
zur kommunikativen Mitwirkung und Teilhabe" in schwerer und Leichter Spra-
che erstellt.

Auf der Abschlussveranstaltung am 29.08.2017 wurde das Konzept vorgestellt
und mit dem damaligen Beauftragten der Landesregierung Brandenburg fiir die
Belange der Menschen mit Behinderungen, Jiirgen Dusel, und mit dem Pub-
likum — bestehend aus Kund*innen, deren Angehdrigen, Ehrenamtlichen aus
Ortsvereinen, Vertreter*innen von korporativen Vereinen und Mitarbeiter*innen
sowie Leitungskraften diskutiert.
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| Ziel der Methode und Wirkung:

Die Ergebnisse der Regionalveranstaltungen werden als MaRhahmen im ,, Kon-
zept zur kommunikativen Mitwirkung und Teilhabe" dargestellt. Dies war ein
weiteres Ziel zur Erarbeitung des ,,Konzeptes zur kommunikativen Mitwirkung
und Teilhabe™.

| Beispiele aus dem Konzept zu den
einzelnen Handlungsfeldern

Handlungsfeld Bewusstseinsbildung

+ Fortbildungen

+ Qualitdtsmanagement in einfacher und Leichter Sprache

+ Einzelne Artikel in AWO-Zeitung , Mit Herz und Hand" in einfacher
und Leichter Sprache

Handlungsfeld AWO als Arbeitgeberin:

+  Kommunikationsstrukturen barrierefrei gestalten

+  Praktikums- und Ausbildungspldtze fiir Menschen mit Behinde-
rungen

Handlungsfeld Barrierefreiheit:
Anwendungvon einfacher und Leichter Sprache in allen Bereichen
Kontaktaufnahme auch auf anderen Kommunikationsarten (bspw.
durch Musik, Gesten etc.)

Handlungsfeld Netzwerkarbeit:

+ Fachlicher Austausch unter Einbezug von Kund*innen sowie Men-
schen mit Behinderungen
Barrierefreie Informationen (und Informationsfliisse)

Die Umsetzung der im ,,Konzept zur kommunikativen Mitwirkung und Teilhabe"
dargestellten Maknahmen und Instrumente sind fiir unseren verbandsinternen
Prozess der Mitwirkung und Teilhabe von hoher Bedeutung und ein Gewinn fiir
unseren Verband. Die Umsetzung des Konzeptes ist in unser Qualitdtsmanage-
mentsystem eingebunden.

| Erfahrungen

Die Riickmeldungen der Kund*innen, Ehrenamtlichen und Mitarbeiter*innen
waren durchweg positiv. Der Einbezug in die Entwicklung von verbandsinter-
nen Organisationsstrukturen, der wertschdtzende Umgang in den Regionalver-
anstaltungen und die Auseinandersetzung mit dem Thema ,,Inklusion" wurden
von vielen Teilnehmer*innen besonders hervorgehoben. Die Mitarbeiter*innen
aus unterschiedlichen Bereichen lobten insbesondere den interdisziplinaren
Austausch mit Kolleg*innen und die Gesprdache auRerhalb des Arbeitsalltages
mit Kund*innen und Ehrenamtlichen.

Die Durchfiihrung der ersten Regionalveranstaltung zeigte die Notwendigkeit
von Anderungen im zeitlichen Ablauf. Es wurden zu viele Themen platziert, die
Referate waren zu lang und es gab zu wenig Pausen. Dadurch konnten Teil-
nehmer*innen mit einer kognitiven oder geistigen Behinderung nicht in dem
Malde teilhaben wie es geplant war. Mit einem verdnderten Ablauf wurde in den
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weiteren Veranstaltungen gewdhrleistet, dass alle Teilnehmer*innen der Regio-
nalveranstaltungen umfangreich teilhaben und sich an den Diskussionen in den
World Cafés beteiligen konnten.

Insgesamt wurde das Ziel der Erarbeitung eines ,,Konzeptes zur kommunikativen
Mitwirkung und Teilhabe" erfiillt. Bereits die Einbindung der o. g. Zielgruppen
und die Moglichkeit zum informellen Austausch von heterogenen Personen-
gruppen im Zuge der Erarbeitung des Konzeptes zeigt, dass inklusive Kommuni-
kation ein wichtiger Baustein in der (inklusiven) Organisationsentwicklung ist.

Autorinnen des Beitrags

+ Gudrun Braksch, Leitung Projekt- und Fordermittelmanagement
+ Kerstin Klebsattel-Schroder, Referentin, Projekt- und Fordermittel-
management
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AWO Bezirksverband Braunschweig e. V.

Der Bezirksverband Braunschweig hat ca. 3.500 Mitarbeitende, 100 Einrichtun-
gen und erstreckt sich liber sechs Landkreise und drei kreisfreie Stadte.

Die Bezirkskonferenz beschloss 2012, den Verband inklusiver auszurichten.
Seitdem wurden die folgenden Schritte zur Umsetzung unternommen.

| Anwendung des AWO-Index fiir Inklusion

Alle Einrichtungen wurden aufgefordert, den Index fiir Inklusion auf ihre Ein-
richtung anzuwenden. Die Bewertung sollte in Teams von Mitarbeitenden vor-
genommen werden, wobei es den Einrichtungen iiberlassen blieb, ob es eine
Bewertung fiir die Einrichtung gab oder mehrere Teams die Fragebdgen bear-
beiteten. Es wurden 83 Fragebdgen ausgefiillt zuriickgegeben. Die Auswertung
erfolgte mit Hilfe der im Projekt erstellten Excel-Tabelle. Sie erlaubt die Auswer-
tung auf Ebene der einzelnen Einrichtungen, der verschiedenen Arbeitsbereiche
und des Gesamtverbands.

Damit wurde das Thema Inklusion im gesamten Bezirksverband platziert, es
fand eine breit angelegte Diskussion statt. Der Aufwand fiir die Durchfiihrung
und Auswertung ist relativ hoch, aber gerechtfertigt durch die breite intensive
Diskussion und die erste Erhebung des Ist-Standes.

| Einrichtung einer Steuerungsgruppe

Der AWOQ Bezirksverband war beteiligt an mehreren Projekten zur Steigerung der
Inklusionsfahigkeit, die zeitweise parallel liefen. Neben , Inklusion als Hand-
lungsleitfaden der Organisationsentwicklung" waren das die , Interkulturelle
Offnung der Hilfen zur Erziehung" sowie das ESF-Projekt ,,Riickenwind" zur
Starkung der Innovation und der Inklusionsfahigkeit. Es war Aufgabe der Steue-
rungsgruppe, die Projekte miteinander zu vernetzen und Vorgaben fiir das wei-
tere Vorgehen zu machen. Leiter der Steuerungsgruppe ist der stellvertretende
Vorsitzende des Vorstands. Damit ist sichergestellt, dass der Vorstand laufend
informiert ist.

| Schwerpunkt Partizipation

In der Steuerungsgruppe wurde Partizipation als der ndchste zu bearbeitende
Schwerpunkt identifiziert. Das bezieht sich sowohl auf die Ebene der Nut-
zer*innen der Dienste der AWO als auch auf die Ebene der Mitarbeitenden. Die

verschiedenen Arbeitsbereiche wurden aufgefordert darzustellen, welche par-
tizipativen Elemente bereits genutzt werden (Nutzer*innen und Mitarbeitende),
welche Planungen bestehen und ob sich eine Verankerung in den arbeits-
feldspezifischen Qualitdtsmanagement-Handbiichern und den Konzeptionen
findet.
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| Offene Koordinierung nach dem Gegenstrom-Prinzip

Im Laufe des Projekts hat sich gezeigt, dass die Arbeitsbereiche verschiedene
Geschwindigkeiten bei der Umsetzung haben. Um dem Rechnung zu tragen,
wurde die Offene Koordinierung eingesetzt: Jeder Arbeitsbereich beschreibt fiir
sich die bereits genutzten Arbeitsweisen und Methoden und die Planung fiir
das ndchste Jahr. Diese Vorhaben werden von der Steuerungsgruppe bewertet,
weitere Anforderungen an die Arbeitsbereiche konnen formuliert werden. Diese
werden bearbeitet und erneut an die Steuerungsgruppe zur Bewertung gege-
ben.

| Partizipations-Pyramide

Die Angaben der Arbeitsbereiche wurden mit Hilfe der Partizipations-Pyramide
bewertet, sowohl der Ist-Stand als auch die weiteren Vorhaben. Es war mit die-
sem Instrument madglich, den Stand der Partizipation erstmalig unabhangig
von gefiihlten Einstufungen zu erfassen. Die Anwendung der Pyramide erlaubt
transparente Bewertungen mit geringem zeitlichem Aufwand.

| Wirkungstreppe

Als Instrument zur Evaluation wurde die Wirkungstreppe eingesetzt. Anhand der
Ausarbeitungen der Arbeitsbereiche zum Thema Partizipation wurde die Frage
.Wie hat sich die Partizipation unserer Nutzer*innen seit 2015 verdandert?"
bewertet. Die in Kleingruppen erarbeiteten Aussagen wurden von der Steue-
rungsgruppe den Stufen der Wirkungstreppe zugeordnet. Der Aufwand fiir die
Bearbeitung ist gering, die Aussagefdhigkeit ist hoch.

Autor des Beitrags

Dieter Hillert, Mitglied der Steuerungsgruppe
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| Projektstandort AWO Bundesverband

Der AWO Bundesverband war im Projekt Inklusion nicht nur Initiator, sondern
er hat sich selbst auch als Standort den Herausforderungen des Themas Inklu-
sion als Handlungsmaxime der Organisationsentwicklung gestellt. Hierbei war
es durchaus eine Herausforderung, die Abgrenzung zwischen den Rollen als
teilnehmender Projektstandort mit einer Geschéaftsstelle (und als Arbeitgeber)
auf der einen, projektleitender Organisation auf der anderen und der Rolle des
Bundesverbandes vorzunehmen und aufrechtzuerhalten. Diese Rollen haben
sehrverschiedene Anforderungen aber auch Chancen mit sich gebracht.

Bundesverband als Projektstandort

Bereits die Findung der Schwerpunkte, mit welchen sich der AW0O Bundesverband
im Zuge des Projekts befassen sollte, wurde beteiligungsorientiert gestaltet. So
wurde wahrend einer Dienstbesprechung unter Einbeziehung aller Leitungen
und Fachreferent*innen im Oktober 2014 in einem World-Café herausgear-
beitet, dass insbesondere im Bereich des Personalmanagements, speziell der
Fiihrungs- und Willkommenskultur, Handlungsbedarfe wie auch Moglichkeiten
gesehen wurden. Um das Thema stetig zu begleiten, setzte die Leitungskon-
ferenz eine eigene Arbeitsgruppe ein. Diese aus Mitarbeitenden verschiede-
ner Ebenen zusammengesetzte AG tauschte sich regelmaRig iiber MaBnahmen
sowie Fortschritte aus.

Hierbei wurde ersichtlich, dass es fiir das Erarbeiten von Veranderungsvorschla-
gen eines fundierten Wissens liber den IST-Stand in der Bundesgeschaftsstelle
bedarf. Um dies zu ermdglichen, fanden im ersten Schritt Befragungen von zehn
Mitarbeitenden sowie zusdtzlich Einzel- und Gruppeninterviews statt, wel-
che zum Teil durch Mitarbeitende des AWO Bundesverbandes und zum Teil von
externen Expert*innen durchgefiihrt wurden.

+ Die Ergebnisse zeigten sowohl Starken, als auch Problemfelder in Bezug auf
das Thema Inklusion in der Bundesgeschaftsstelle und wurden im Februar
2016 in einer Mitarbeitenden-Versammlung intensiv diskutiert. Darliber
hinaus fand im Anschluss eine eingehende Auseinandersetzung damit in der
Leitungskonferenz statt. Im Zuge dieses Prozesses war es moglich, erste inf-
rastrukturelle MaBnahmen in Gang zu setzen, um unter anderem die Barrie-
refreiheit im Haus deutlich zu erhéhen.

Neue Mitarbeitende in der Geschdftsstelle wurden daraufhin befragt, was
ihnen als ,Neue" in der Anfangsphase und beim Prozess des Einarbeitens
und des Sich-Einfindens geholfen hat und was gefehlt hat.

Der Einarbeitungsprozess wurde iiberarbeitet, um eine bessere Orientierung
fiir neue Mitarbeitende im Bundesverband zu erreichen.

* Auch wurden zur besseren Orientierung Kennzeichnungen fiir die Etagen des
Bundesverbandes angebracht.

Ein Handbuch fiir neue Mitarbeitende wurde entwickelt, damit sie iiber alle
Informationen verfiigen, die notwendig sind, um sich als Mitarbeiter*in der
Organisation zurechtzufinden.

Kleine Veranstaltungen und Diskussionsrunden zur Information tiber Inklu-
sion und Beteiligung wurden in der Bundesgeschaftsstelle durchgefiihrt

Die Mitarbeitenden wurden eingeladen sich in Kooperation mit der Deut-
schen Alzheimer Gesellschaft zu Demenzpaten schulen zu lassen. Hieran
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nahmen iiber 60 Mitarbeitende teil. Eine weitere Veranstaltung wurde fiir
Interessierte und Nachbarn durchgefiihrt. Hier nahmen rund 90 Personen
teil. Die Veranstaltungen wurden sehr positiv von allen Beteiligten aufge-
nommen, so dass zukiinftig einmal jahrlich eine solche Veranstaltung durch-
gefiihrt wird.

In Bezug auf das Kernthema ,,Fiihrungskultur" zeigten sich Diskrepanzen zwi-
schen dem Ziel einer inklusiven Fiihrungskultur und den Riickmeldungen aus
den Interviews und Gesprdchen. Es herrschte Einigkeit dahingehend, dass es
einen tiefergehenden Dialog mit den Mitarbeitenden braucht, und dass dabei
vor allem die ganze Breite der Belegschaft einbezogen werden sollte. Aus die-
sem Grund wurden von Herbst 2016 bis Friithjahr 2017 in allen zwdolf Abtei-
lungen moderierte Gruppengesprdche bzgl. der Erwartungen gefiihrt, welche
an eine ,gute und inklusive Fiihrung" gestellt werden. Die Ergebnisse wurden
ausgewertet und es entstand eine Liste von 13 Aspekten.

Nach Abschluss der Gesprache fand eine Auswertung in der AG Inklusion statt.
Diese wurde zum gleichen Zeitpunkt mit dem Ziel einer breiteren Beteiligung der
Mitarbeitenden sowie gleichmdRigeren Verteilung von Arbeitsaufwdanden um
mehrere Personen erweitert. Auch die Leitung wurde von bislang einer Person
auf drei Verantwortliche verteilt. Die AG Inklusion stellte fest, dass die Bearbei-
tung aller herausgearbeiteten Aspekte die Organisation zundchst liberfordern
wiirde und es einer Fokussierung auf Bereiche mit besonders hoher Relevanz
bediirfe. Vor diesem Hintergrund erhielten alle Mitarbeitenden des AWO Bun-
desverbandes die Mdglichkeit, in einem Online-Voting ihre wichtigsten Aspekte
einer ,,guten und inklusiven Fiihrung" auszuwahlen. Die folgenden stellten sich
dabei heraus:

Gute und inklusive Fiihrung ist wertschdtzend.
Gute und inklusive Fiihrung ist transparent.
+ Gute und inklusive Fiihrung hat eine Feedback-Kultur.
* Gute und inklusive Fiihrung schafft eine klare Aufgabenverteilung.

Im ndchsten Schritt sollte es nun darum gehen fiir diese Bereiche konkrete Ver-
dnderungsvorschldge zu erarbeiten. Hierzu wurde im Jahr 2018 ein fiir alle Mit-
arbeitenden offener und auf eineinhalb Tage angesetzter Workshop angeboten,
welcher von externen Krdaften moderiert wurde. Die Auswertung der Ergebnisse
dauert bis zum jetzigen Zeitpunkt an. Die Arbeit an einer inklusiven Organisati-
onskultur wird auch nach Abschluss des Projektes weiter begleitet. Hierbei stellt
sich aktuell auch die Frage, in welchem Fachbereich die Regiefiihrung optimal
zu verankern ist.

AbschlieRend ldsst sich sagen, dass insbesondere die Auseinandersetzung mit
dem Thema in dem intensiven Arbeitsalltag eine grofRe Herausforderung dar-
stellt. Auf der einen Seite zeigte sich ein grofRes Interesse an Mitwirkung und
Beteiligung, gleichzeitig fehlten oftmals die zeitlichen Ressourcen, sich entspre-
chend intensiv einzubringen. Diese Konstellation birgt bei allen Beteiligten die
Gefahr einer gewissen Frustration, womit frithzeitig und pro-aktivumgegangen
werden muss. Erwartungen miissen den Handlungsmaglichkeiten entsprechen.
Um dies zu erreichen bedarf es einer friihzeitigen Transparenz und Zielklarheit.
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| AWO Bundesverband
Das Wissen um das Thema Inklusion wurde in alle Arbeitskreise hineingetragen.

In einem ersten Bundeskonferenzbeschluss im Jahr 2012 und in einem vertief-
ten Beschluss 2016 wurde das Inklusionsverstdandnis der AWO und die Selbst-
verpflichtung sehr klar formuliert. Das Signal ist eindeutig: Inklusion ist ein
wichtiger Schwerpunkt fiir den Verband. Somit sind alle Organisationen der
AWO gefragt. Der Bundesverband sieht sich in der Aufgabe, die Entwicklungen
zum Ausbau des Inklusionsverstandnisses und der Umsetzung von Inklusion als
Bestandteil moderner Sozialer Arbeit im Verband zusammenzufiihren.

Die Erkenntnisse des Inklusionsprojektes werden zusammengefiihrt mit Ent-
wicklungen aus der Arbeit gegen Rassismus und gruppenbezogene Menschen-
feindlichkeit. Genauso werden die Konzepte zur Kompetenzentwicklung zum
Thema Diskriminierung hier zusammengefiihrt. Gemeinsam werden die Themen
in die Fortbildungen der Bundesakademie und des Bundesnetzwerks Fort- und
Weiterbildung der AWO integriert.

2017 wurde ein bundesweit besetzter Arbeitskreis Inklusion konstituiert. Die
Mitglieder sind organisations-, funktions- und rechtskreisiibergreifend aus den
Arbeits- und Fachbereichen Personal/-entwicklung, Kinder- und Jugendhilfe,
Behindertenhilfe/Psychiatrie, Projektentwicklung, Altenhilfe, Migration, Vielfalt
und Gleichstellung. Dies ermdglicht eine umfangreiche Perspektiviibernahme
und die Bearbeitung der Leitidee Inklusion als Querschnittsthema. Die Arbeits-
weise ist durch den Werkstatt-Charakter geprdgt, d. h. es wird aktiv, diskursiv
und partizipativ gearbeitet. Auf Bundesebene ist der Arbeitskreis die erste spe-
zifisch strukturelle Verortung zu Inklusion im Verband. Um Inklusion als Quali-
tdtsgrundsatz zu festigen, sind verbandsweite Denk- und Entwicklungsraume
erforderlich, in der sich die inklusive Arbeitsweise weiter entfalten und etablie-
ren kann.

Das Thema Inklusion findet seinen Platz auch in dem Grundsatzprogramm der
Arbeiterwohlfahrt, welches zum Ende des Jahres 2019 verabschiedet wird.

Brigitte Docker
Vorstand AWO Bundesverband e. V.

Steffen Lembke
Leitung Abteilung &4 QM /Nachhaltigkeit
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Beim AWO Kreisverband Berlin Siid-0st wurde ein weiteres Inklusionsprojekt
fachlich begleitet und gestaltet, um erfahrungsbasierte Grundlagen fiir die sozi-
alrdaumliche Arbeit zu Inklusion abzuleiten. Der sogenannte ,,Rollberg-Kiez"
mit aktuell ca. 5.700 Einwohner*innen ist ein Quartier in Berlin-NeukdlIn, in
dem zahlreiche Menschen mit den unterschiedlichsten Diversitdatsmerkmalen
zusammenleben. Auf Quartiersebene sollte ein Beitrag zur Umsetzung des Inklu-
sionsansatzes geleistet werden. Ziel des Projekts war, den Rollberg mit einem
Konzept auszustatten, das Strategien zum Werden eines ,,inklusiven Quartier"
aufzeigt. Dazu wurden die lokalen Akteur*innen zur Mitwirkung in einer Steue-
rungsgruppe eingeladen. Teilnehmende waren unter anderem Kolleg*innen des
ortsansassigen Quartiersmanagements, aus der Schulsozialarbeit, dem Bereich
Gesundheit, der Polizei, der Jugendhilfe, Selbsthilfe und Eingliederungshilfe.
Die Teilnehmer*innen der Steuerungsgruppe wurden zum Thema sensibilisiert
und erhielten dann den Auftrag, Impulse zur Projektentwicklung zu geben, als
Multiplikatoren im eigenen Arbeitsfeld zu agieren, die geplante Bestandserhe-
bung zu konkretisieren und somit die Definition und das Verstandnis von Inklu-
sion weiterzutragen.

Im ersten Schritt wurde eine Bestandsaufnahme erarbeitet, um zu kldren,
inwieweit die Rollberger Infrastruktur (Schulen, Jugendeinrichtungen, Begeg-
nungszentren, Kitas) als auch die Beratungs-, Kultur- und Beteiligungsan-
gebote die Voraussetzungen im Sinne des Inklusionsgedankens erfiillen und
welche Defizite bzw. Handlungsbedarfe es diesbeziiglich gibt. Dabei sollten
sowohl bauliche, technische als auch soziokulturelle Barrieren identifiziert wer-
den. Angestrebt wurde die Auslotung von bestehendem Wissen und Handlungs-
ansdtzen rund um Inklusion mit den zentralen Zielen, namlich Teilhabe und
Wohlbefinden der Bewohner*innen im Rollberg-Kiez positiv befordern zu kon-
nen. Im weiteren Verlauf ging es darum, moglichst viele Bewohner*innen des
Rollbergs zu erreichen, um ihre Sichtweise zu Inklusion im Kiez und ihr personli-
ches, zum aktuellen Zeitpunkt vorhandenes, Inklusionsverstandnis zu erfassen.
Die Erhebung mit den entwickelten Fragebdgen fand auf Kiez-Festen, vor den
lokalen Einkaufsmoglichkeiten und durch intensive Kiezgesprache mit unter-
schiedlichen Zielgruppen in Einrichtungen vor Ort statt.

Aus dem Projektvorgehen im Rollberg-Kiez konnen die folgenden Erkenntnisse

fiir die sozialrdumliche Arbeit zu Inklusion abgeleitet werden. Es braucht:

+ die Moglichkeit, mit allen Beteiligten im Kiez, also Anwohner*innen, Behdr-
den, Einrichtungen, Schulen, Kitas ein gemeinsames Verstandnis von Inklu-
sion zu entwickeln. Daraus konnen dann gemeinsame Inklusionsziele fiir
den Kiez abgeleitet werden. Dies ist kein einmaliger Zeitpunkt oder Termin,
sondern als fortlaufendes Angebot zu gestalten.
die Verankerung von Inklusion als dauerhaften Gesprachsgegenstand in
den bestehenden Strukturen (z. B. in einem regelmé&Rig stattfindenden Gre-
mium wie der Kiez-AG), damit Inklusion regelhaft in der Tagesordnung fest-
gelegt ist.

+ eine Koordinationsstelle im Kiez, die Anwohner*innen und Einrichtungen
bekanntist. Hier gibt es Ansprechpartner*innen und Ideengeber*innen und
wird die Uberpriifung der Wirksamkeit der vereinbarten Inklusionsziele ini-
tiiert.
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niedrigschwellige Formate, um den Inklusionsgedanken allen Kiez-Be-
wohner*innen und -Beteiligten in den jeweiligen Hot-Spots zu vermitteln
(z.B. durch Wandtafeln, Feste sowie kleine Projekte unter Anwohnerbeteili-
gung, Kiezgespriache mit lokalen Gruppen). Dafiir kann ein Multiplikator*in-
nen-Netzwerk geschaffen und die aktiv aufsuchende Soziale Arbeit gestdrkt
werden.

einladende, zielgruppeniibergreifende Begegnungsstdtten, in denen unter-
schiedliche Menschen aufeinandertreffen, sich kennenlernen, austauschen
und voneinander lernen konnen (z. B. ein inklusives Familienzentrum,
Kiez-Feste, generationsiibergreifende Patenschaftsmodelle, Kurse, Som-
mer-Unis).

+ das Verstandnis, dass die Bewohner*innen die Expert*innen ihrer Lebens-

welt sind und Barrieren oder Erfordernisse genau beschreiben kdnnen. Sie
sollten von Anfang an bei der Planung von Projekten mit einbezogen werden.
Angebote zur Mitsprache und Mitwirkung, um Selbstwirksamkeitserfahrun-
gen zu ermaoglichen.
Rahmenbedingungen, die je nach Bedarf Angebote wie Schulungs- oder
Sensibilisierungsmaoglichkeiten fiir die professionell Tatigen vor Ort (zu bei-
spielsweise Vielfalt und Kultursensibilitdt oder weiteren relevanten Themen)
ermdoglichen, Vor-0rt-Begehungen zur Identifizierung von Barrieren unter
Beteiligung von Senioren, Familien, Kindern und Jugendlichen sowie Men-
schen mit Behinderungen oder die gemeinsame Entwicklung von kleinen
Projekten oder Umfragen zusammen mit den Adressat*innen sicherstellen.
Auf diese Weise konnen Verstandlichkeit und Beteiligungsmotivation erhoht
werden.

+ direkte Kontaktmoglichkeiten zu administrativ wirksamen Behdrden, um
Vorurteile und Barrieren abzubauen (z. B. Prasenz auf Biirger- und Kiezfes-
ten, aktive Mitwirkung in Projekten vor Ort).
die Vernetzung der ansdssigen sozialen Trager, um z. B. Verbesserungsmog-
lichkeiten zu trageriibergreifenden Abstimmungsprozessen zur Angebot-
sentwicklung zu erarbeiten (z. B. durch gemeinsame Klausurtage).

- gemeinsame Dialoge, um bestehende Strukturen, Informations- und Kom-
munikationswege oder die Willkommenskultur der verschiedenen sozialen
Angebote der Akteur*innen kritisch zu reflektieren.

Die Verwirklichung einer inklusiven Gesellschaft ist und bleibt eine gesamt-
gesellschaftliche Aufgabe und muss politisch als Querschnittsaufgabe gesehen
und bearbeitet werden. Daher gilt es immer wieder Moglichkeiten zu schaf-
fen, um die unterschiedlichen Akteur*innen zusammenzubringen und Dialoge
anzuregen.
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